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新人看護師の職場環境認識に関する尺度を開発するこ
とを目的とし，中国・四国地方の２００床以上の総合病院
に勤務する新人看護師８１０名を対象に，独自に作成した
職場環境に関する１６問の質問項目を用いて質問紙調査を
行った。結果，６３４名から有効回答を得た。因子分析（主
因子法，バリマックス回転）を行い，解釈可能な２因子
が抽出された。職場内での教育や問題対処，管理職との
関係に関する６項目から構成される第１因子を「教育支
援環境」，職場の人間関係，患者との関係や休暇に関す
る５項目から構成される第２因子を「職場環境満足度」
と命名した。尺度全体の信頼性係数は α＝．８８２であった。
この新人看護師職場環境認識尺度は，新人看護師が職場
環境をどのように認識しているのかを簡便に捉えること
ができ，職場環境を検討する際に有用と考えられた。
はじめに
医療現場の状況は，在院日数の短縮や入院患者の重症
化に伴う看護必要度の増大により複雑化，高度化してお
り，患者のニーズも変化を続けている。医療現場で働く
看護師の教育においても，それらに応じた体制の変化が
求められている。しかし，日本の超高齢化，７対１看護
体制の導入により，看護職不足が顕在化し社会的問題と
なっている。
それらに対する政策として看護職員需給計画や看護職
員確保対策が講じられてきた。平成２２年度第七次看護職
員需給見通しに関する検討会報告書１）では，看護師の需
要見通しは平成２７年度には約１５０万１千人となり，約
６．９％増加すると予測されている。それに対し，供給見
通しは，平成２７年度に約１４８万６千人となり，約１０．２％
増員が見込まれている。そのため約１万５千人の看護師
が不足すると予測されている。看護師の需要に供給が追
い付いておらず，看護職の確保は急務である。
看護職不足の要因の１つに離職率の高さがあげられ，
平成２４年度看護職員離職率２）において，新人看護師の離
職率は７．５％である。この結果は，前年度と比較すると
０．３％の改善がみられているが，依然として約１割は離
職している。また，入職した新人看護師の教育には多く
の人材と時間が必要であり，多大な教育コストを要する。
この観点からも，入職後の卒後教育を行った新人看護師
の中途離職は，施設にとって大きな損失である。これら
から，看護師としての就職１年目の離職を防止すること
は重要である。離職の要因となるのは，新人看護師自身
のストレスの感じ方やその対処能力，さらに職場環境の
捉え方などが影響するという報告が多くみられる。なか
でも，離職率低下のために職場環境について職場適応か
ら新人看護師のストレスを検討した研究３）や新人看護師
の個人要因・環境要因から職場適応を研究４）したものが
ある。しかし，それらは職場環境満足度を中心としてお
り，人的環境や教育的環境など新人看護師を取り巻く環
境全体の認識を捉えたものではない。新人看護師の離職
防止のためには新人看護師が職場環境をどのように捉え
ているのかを明らかにし，対応をすることが必要である。
本研究の目的は，新人看護師の職場環境認識に関する尺
度を開発することである。
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研究方法
１）調査機関および調査対象者
調査対象機関は中国四国厚生局に登録している病院の
中から２００床以上の総合病院を有意抽出した。また，調
査対象者はこれらの病院に勤務する新人看護師８１０名で
あり，自記式質問紙調査を行った。回収方法は，質問紙
を密封できるようにした封筒を入れて配布し，就職１ヵ
月経過後に各病院看護部を通じて回収した。
２）調査期間
２０１２年４月中旬から５月中旬である。
３）用語の操作的定義
本研究における新人看護師とは，対象となる２００床以
上の総合病院に看護師として初めて就職した新人教育を
受ける看護師とする。
４）質問紙の作成
新人看護師の離職及び就業の継続要因５‐７）では，「夜勤
回数」，「超過勤務，休暇・休憩」，「配置場所」，「雰囲気」，
「仕事量・負担」，「給与」が離職要因となっている。一
方，「助け合い」，「良好な建設的人間関係」，「自尊感情」，
「悩みを具体的に解決する支援」が就業継続要因となっ
ている。
新人看護師の支援８‐１３）では，新人看護師から見たプリ
セプターへの希望や教育体制への希望があり，「計画的・
個別的指導の実施と評価」，「新人の緊張緩和・質問しや
すい雰囲気づくり」，「精神・心理的サポート」，「新人看
護師の状況に応じての目標達成と事故防止」があげられ
る。以上の職場環境認識を測定するための構成概念の検
討をもとに，新人看護師が職場の環境をどのように認識
しているかについて評価する質問項目を独自に１６問作成
した（表１）。得点はリッカート５件法を用い，「かなり
そう思う」の５点から「全くそう思わない」の１点で測
定した。
５）統計処理方法
職場環境認識を測定するための１６問の質問項目の調査
結果を因子分析（主因子法，バリマックス回転）し，質
問紙の因子構造を解析した。また，Cronbach’s α係数
（内的整合性）により尺度の信頼性を検証した。統計処
理には，SPSS.Ver２０．０Jを用い，有意確率は５％未満と
した。
６）倫理的配慮
徳島大学病院臨床研究倫理審査委員会で承認を得て調
査を行った（承認番号第１３５６号）。また，質問紙に調査
の目的・説明等を記した同意説明文書を同封し，質問紙
の記入，返送をもって同意が得られたものとした。同意
説明文書には研究の参加が自由参加であること，研究へ
の参加・協力を同意した場合でも，いつでも中断できる
こと，研究への参加・協力を取りやめることによって不
利益を受けることがないことを記載した。
結 果
１）基本属性
同意が得られた調査対象者は８１０名であり，そのうち
回答に欠損のない有効とした回答は６３４名（有効回答率
７８％）であった。対象者の基本属性を以下に示す（表２）。
２）尺度の作成と信頼性の検討
因子分析の結果，１１項目で解釈可能な２因子が抽出さ
れた。職場内での教育や問題対処，管理職との関係に関
する６項目から構成される第１因子を「教育支援環境」
（α＝．８４４），職場の人間関係，患者との関係や休暇に
関する５項目から構成される第２因子を「職場環境満足
表１ 調査に用いた職場環境に関する質問項目（１６問）
１）＊配置場所は忙しいと思いますか
２） 職場の雰囲気は良いと思いますか
３） 休暇は満足していますか
４） 他のスタッフとの人間関係は良いですか
５） 患者との関係は良いと思いますか
６） 困った時に助け合える雰囲気ができていますか
７）＊仕事への責任感は負担となっていますか
８）＊夜勤に対する不安はありますか
９） プリセプターあるいは指導ナースとの関係は良いですか
１０） プリセプターあるいは指導ナースに相談できていますか
１１） あなたに対する明確な教育計画はありますか
１２） あなたの目標は具体的に設定されていますか
１３） 問題があった時の解決への支援はありますか
１４） 職場内で必要な知識に関する教育はありますか
１５） 管理者（師長・副師長）との話し合いの場がありますか
１６） 管理者（師長・副師長）へ相談できますか
＊は逆転項目
得点は５．かなりそう思う，４．そう思う，３．ややそう思う，２．あ
まり思わない，１．全くそう思わない で算出した。
飯 藤 大 和 他１５６
度」と命名した（α＝．８２４）。因子の命名には看護管理
経験のある研究者１名，スーパーバイザー２名及び研究
者で検討し，妥当な命名と判断した。尺度全体の信頼性
係数は α＝．８８２であった（表３）。
考 察
本研究では，先行研究をもとに新人看護師の離職に影
響すると考えられる職場環境に関する質問を抽出し，新
人看護師自身が職場の環境をどのように認識しているの
かを測定する尺度を作成した。下位因子は新人看護師に
対する教育や管理者との関わりからなる「教育支援環境」，
職場の雰囲気に対する「職場環境満足度」の２つから構
成された。尺度全体の信頼性係数は α＝．８８２と非常に高
い値を示した。したがって，尺度の信頼性は高いと考え
られる。
本尺度の第一因子である「教育支援環境」は，明確な
教育計画や目標管理，解決支援体制の質問項目から構成
されていた。特に因子内に管理者の関わりから２項目の
質問が抽出された。中島ら１４）の看護労働環境の特性に関
する調査結果においても，看護管理者のマネジメント能
力が下位因子にあげられており，新人看護師支援には看
護管理者の関わりは重要であることが示唆された。また，
目標管理や教育計画，および解決支援は先行研究におい
ても重要とされてきた。入職後，新人看護師の考えや気
表２ 対象者の基本属性
全体 N＝６３４
年齢 ２３．５５±４．６６
性別 女性
男性
５７１（９０．１％）
６３（９．９％）
社会人経験の有無（看護師以外）
あり
なし
１３６（２１．５％）
４９８（７８．５％）
教育機関 ４年制大学
３年課程短期大学
３年課程専門学校
２年課程短大・専門
その他（無回答含む）
１１５（１８．２％）
１８（２．８％）
３４０（５３．６％）
９０（１４．２％）
７１（１１．２％）
表３ 職場環境認識に関する調査票の因子構造
因子名・質問項目 因子負荷量
全体 Cronbach’s α係数＝．８８２ 教育支援環境 職場環境満足度
第１因子『教育支援環境』α＝．８４４
あなたに対する明確な教育計画はありますか ．７０７ ．１６４
問題があった時の解決への支援はありますか ．６８８ ．３０５
あなたの目標は具体的に設定されていますか ．６５８ ．１４２
職場内で必要な知識に対する教育はありますか ．６２５ ．３３０
管理職者との話し合いの場がありますか ．５７６ ．３３１
管理職者へ相談できますか ．５６２ ．４１０
第２因子『職場環境満足度』α＝．８２４
他のスタッフとの人間関係はいいですか ．２２８ ．８４０
職場の雰囲気は良いと思いますか ．２４７ ．７３４
困った時に助け合える雰囲気ができていますか ．３４６ ．６６４
患者との関係は良いと思いますか ．１５８ ．５４７
休暇は満足していますか ．２８５ ．４８２
固有値 ５．１１４ １．３５５
寄与率（％） ４６．４８７ １２．３１６
累積寄与率（％） ５８．８０３
主因子法－バリマックス回転
新人看護師の職場環境認識尺度 １５７
持ちを周囲が理解せずに解決支援を行わないことや，思
い描いていた自分の目標と現実との乖離，すなわちリア
リティーショックを経験することで自尊心が低下し，結
果として離職へと追い込まれる可能性がある１５）。さらに
はメンタルヘルスの不調にも関与することが考えられる
ため重要視されなければならない。
第二因子の「職場環境満足度」は，職場の雰囲気や人
間関係，助け合いなど新人看護師と他者との関係から構
成されていた。職務満足度に関する先行研究は多く，職
位や教育背景，経験年数などと満足度との関連を分析し
たものがある１６）。近年の２０代の新人看護師に対しての調
査はなく，中堅の看護師の職務満足を対象１７）としたもの
が多い。また，職場の心理的な仕事負荷量は，看護師全
体の中でも新人看護師は多いとされ，なかでもバーンア
ウトのリスクがある群では職場環境に関するストレスが
高いとされている１８）。さらに２年目以降で対人関係によ
るストレスが軽減されることも示唆されている。そのた
め新人看護師の離職予防には，職場環境満足度を正確に
把握することは必要不可欠である。看護師として１年目
の離職をいかに防ぐかが，今後の人材確保はもとより看
護師のメンタルヘルスの悪化防止の観点からも注力され
ることが望まれる。
本尺度はこれらの２つを下位因子として，新人看護師
のストレスや職場適応に関する質問項目が存在しており，
測定したい新人看護師の職場環境に関する認識を表すこ
とが可能であると考えられた。
本研究の限界と今後の課題
新人看護師のストレスや離職を考える際には，職場環
境の適正評価による職場環境の改善が必要である。本研
究では簡便に１１項目の質問を使用して測定する尺度を作
成した。しかし，本研究で開発した職場環境認識尺度は，
新人看護師の集団を入職後１ヵ月経過した段階で測定し
たものである。新人看護師の職場環境の捉え方は変化す
るものであり，入職後数ヵ月経過した頃には現時点とは
違った環境の捉え方をすることが考えられるため縦断的
に調査する必要がある。また，本研究期間では妥当性の
検証が十分できていない。今後の新人看護師の調査に継続
して使用することで，妥当性を検証していく必要がある。
結 論
中国・四国地方の２００床以上の総合病院に入職し，
１ヵ月が経過した新人看護師に対して，１１項目で解釈可
能な２因子が抽出された。第１因子を「教育支援環境」，
第２因子を「職場環境満足度」と命名し，尺度全体の信
頼性係数は α＝．８８２であった。この新人看護師職場環境
認識尺度は，新人看護師が職場環境をどのように認識し
ているのかを簡便に捉えることができ，職場環境を検討
する際に有用と考えられた。
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SUMMARY
The purpose of this study was to develop a rating scale for novice nurses’ recognition of work-
ing environment. The survey questionnaire on working environment was sent to８１０ novice
nurses in the western region of Japan, of which６３４were returned with a response rate of７８％. A
principal factor analysis with a varimax rotation was conducted on the final１６‐item scale and two
factors（１１‐items）were extracted. The Cronbach α coefficient for the total scale was０．８８２, indi-
cating high internal consistency. The first factor was named“educational-support environment,”
and consisted of six items regarding instruction in the workplace, tackling issues, and relationship
with managers, and the second factor was“working environment satisfaction,”which consisted of
five items regarding human relationships in the workplace, relationship with patients, and vacation.
The developed“rating scale for novice nurses’ recognition of working environment”can easily
evaluate the cognitive state of a subject’s workplace environment. Therefore, it was considered
that this scale was useful when examining working environment.
Key words : novice nurse, working environment, recognition
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